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In the era of globalization, the company is required to have good performance in order to survive in the midst 
of a very tight competition between organizations. Any company or organization to carry out activities to achieve the 
goals set before the attempt to gain an advantage, but not apart from its main purpose is to prosper and provide job 
satisfaction for the employees so that the company is also getting feedback gained from the ability of its employees 
because the employee is asset for the company. The purpose of this study was to determine the effect of Job motivation, 
leadership, work environment on organizational citizenship behaviors and job satisfaction in the PT. SUCOFINDO. 
Type of research is causal research, this study consisted of variable exogenous and endogenous. Exogenous 
variables of this study is motivation, leadership, and work environment while endogenous variables are organizational 
citizenship behaviors and job satisfaction. The research sample set at 134 samples and data analysis techniques using 
Structural Equation Modeling. 
The results of this study indicate that the motivation had no effect on organizational citizenship behavior, but 
influence on job satisfaction, leadership, organizational citizenship behavior affects and job satisfaction, work 
environment had not effect on organizational citizenship behavior, but influence on job satisfaction, and organizational 
citizenship behavior does not affect the job satisfaction. 
 






Dalam era globalisasi saat ini perusahaan dituntut untuk memiliki kinerja yang baik untuk dapat bertahan 
hidup di tengah-tengah persaingan yang sangat ketat antar organisasi. Setiap perusahaan atau organisasi melakukan 
berbagai aktivitas untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya yaitu berusaha untuk mendapatkan 
keuntungan, tapi tidak terlepas dari tujuan utamanya yaitu untuk mensejahterakan dan  memberikan kepuasan kerja bagi 
para karyawan sehingga perusahaan juga mendapatkan timbal balik yang diperoleh dari kemampuan karyawannya 
karena karyawan merupakan asset bagi perusahaan. 
Setiap perusahaan atau organisasi melakukan berbagai aktivitas untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
sebelumnya yaitu berusaha untuk mendapatkan keuntungan, tapi tidak terlepas dari tujuan utamanya yaitu untuk 
mensejahterakan dan  memberikan kepuasan kerja bagi para karyawan sehingga perusahaan juga mendapatkan timbal 
balik yang diperoleh dari kemampuan karyawannya karena karyawan merupakan asset bagi perusahaan. Beberapa 
aktivitas perusahaan untuk mensejahterakan karyawan adalah dengan cara memberikan motivasi kerja, kepemimpinan 
serta lingkungan kerja yang aman dan nyaman bagi karyawan.  
 
Perumusan Masalah 
Berdasarkan Latar Belakang diatas maka rumusan masalah dari penelitian ini yaitu : 
1. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior? 
2. Apakah Kepimimpinan berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior? 
3. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior? 
4. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja? 
5. Apakah Kepimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja? 
6. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja? 
7. Apakah Orgainzational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja? 
 
Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang diuraikan diatas, maka tujuan penelitian yang ingin dicapai meliputi : 
1. Untuk menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
2. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
3. Untuk menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
4. Untuk menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja. 
5. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja. 
6. Untuk menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terjadap Kepuasan Kerja. 
7. Untuk menganalisis pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Kepuasan Kerja. 
 
 
TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
 
Landasan Teori 
Motivasi Kerja menurut Siagian (2007:285) dalam Brahmasari dan Suprayetno (2008) yang mengatakan bahwa 
motivasi kerja adalah segala sesuatu yang menjadi pendorong tingkah laku yang menuntut atau mendorong orang untuk 
memenuhi kebutuhannya. 
 
Kepemimpinan menurut Davis dan Newstrom (1990:152)  dalam Adam (2009) yaitu kemampuan untuk mempengaruhi 
orang lain dengan rasa semangat demi tercapainya tujuan yang telah ditentukan. 
 
Lingkungan Kerja menurut Ahyari (1994:125) dalam Surodilogo (2010) bahwa lingkungan kerja adalah berkaitan 
dengan segala sesuatu yang berada disekitar pekerjaan dan yang dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya. 
 
Golparvar dan Javadian (2012:1)  menyatakan: “OCB is defined as those extra role behaviors which go above and 
beyond the routine duties prescribed by job descriptions”. Pendapat ini mengungkapkan bahwa OCB adalah perilaku 
ekstra peran yang mampu diperankan oleh karyawan, di mana karyawan bekerja tidak hanya terbatas pada deskripsi 
tugas semata. 
 
Menurut Handoko (1988:193)  kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. 
 
Hubungan Antar Variabel 
Radig (1998), Soegiri (2004:27-28) dalam Brahmasari dan Suprayetno (2008) mengemukakan bahwa 
pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi, penting dilakukan untuk meningkatkan gairah kerja karyawan 
sehingga dapat mencapai hasil yang dikehendaki oleh manajemen. Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap 
OCB karena ketika karyawan termotivasi maka akan mampu membuat mereka merasa dihargai sehingga mampu 
memberikan pengaruh terhadap sikap mereka untuk menerima pekerjaan apapun dan melaksanakannya. 
 
Kepemimpinan dinilai sebagai cara untuk mempengaruhi karyawan agar bisa bekerja sesuai dengan tujuan 
organisasi. Kepemimpinan yang baik akan mampu membangun  komitmen tinggi karyawan pada pekerjaan (Budiyanto 
dan Oetomo 2011:192). Ketika kepemimpinan di organisasi mampu menyentuh sisi psikologis karyawan dan mampu 
menumbuhkan sikap yang positif, maka akan mendorong karyawan lebih loyal demi tujuan organisasi sehingga 
karyawan terdorong untuk bisa bekerja lebih baik dan  tidak hanya terpaku pada job description karyawan. 
 
Lingkungan kerja menciptakan kenyamanan tinggi bagi karyawan. Kenyamanan yang tercipta dari lingkungan 
kerja ini berpengaruh terhadap keseriusan karyawan dalam bekerja sehingga mendorong karyawan untuk bisa bekerja 
lebih baik karena dukungan lingkungan (Budiyanto dan Oetomo, 2011:192). Dengan  adanya lingkungan kerja yang 
memadai tentunya akan membuat karyawan betah bekerja, sehingga akan timbul semangat kerja dan kegairahan kerja 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
 
Menurut Mangkunegara (2005:101) dalam Brahmasari dan Suprayetno (2008) mengemukakan bahwa terdapat 
2 (dua) teknik memotivasi kerja pegawai yaitu: (1) Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai, artinya bahwa pemenuhan 
kebutuhan pegawai merupakan fundamen yang mendasari perilaku kerja. (2) Teknik komunikasi persuasif, adalah 
merupakan salah satu teknik memotivasi kerja pegawai yang dilakukan dengan cara mempengaruhi pegawai secara 
ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah “AIDDAS” yaitu Attention (perhatian), Interest (minat), Desire 
(hasrat), Decision (keputusan), Action (aksi atau tindakan), dan Satisfaction (kepuasan).  
 
Perilaku pemimpin merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Menurut 
Miller et al. (1991) dalam Ruvendi (2005) menunjukkan bahwa kepemimpinan mempunyai hubungan yang positif 
terhadap kepuasan kerja para pegawai. Hasil penelitian Gruenberg (1980) dalam Ruvendi (2005) diperoleh bahwa 
hubungan yang akrab dan saling tolong-menolong antara teman sekerja serta penyelia adalah sangat penting dan 
memiliki hubungan kuat dengan kepuasan kerja, serta tidak ada kaitannya dengan keadaan tempat kerja serta jenis 
pekerjaan. 
 
Lingkungan fisik dan non fisik yang baik, bisa menimbulkan rasa bangga, rasa aman, dan menciptakan 
hubungan yang harmoni sehingga kebutuhan afiliasi karyawan terpenuhi. Terpenuhinya kebutuhan karyawan tersebut 
akan menimbulkan kepuasan kerja bagi karyawan. Lingkungan kerja yang cukup memuaskan para karyawan 
perusahaan akan mendorong para karyawan tersebut untuk bekerja dengan sebaik-baiknya, sehingga pelaksanaan proses 
produksi di dalam perusahaan tersebut akan dapat berjalan dengan baik pula. (Ahyari, 1994:122 dalam Surodilogo 
2010) 
 
Indikasi dari OCB yang meliputi karyawan akan berdampak pada organisasi yang tinggi (Chen et al, 1998; 
dalam Triyanto dan Elisabeth, 2009). Tingkat OCB yang tinggi menggambarkan adanya tingkat produktifitas yang 
tinggi, tingkat absensi yang rendah, dan kepuasan kerja pada karyawan yang bekerja di dalam organisasi. Secara umum 
karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya menginginkan penghargaan atas hasil performa kinerja baik yang 
dilakukannya, memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja, dan melanjutkan pekerjaan dalam organisasi tersebut.  
 
Model Penelitian 
 Berdasarkan rumusan permasalahan dan landasan teori di atas maka model penelitian dalam penelitian ini 












Sumber : Budiyanto dan Hening, 2011 
Hipotesis 
Berdasarkan Latar Belakang, rumusan masalah, dan tujuan penelitian maka dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut : 
H1 : Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB 
H2 : Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap OCB 
H3 : Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB 
H4 : Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
H5 : Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja  
H6 : Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 






Desain yang digunakan dalam penelitian ini adalah desain kausal yang menganalisis pengaruh antara variabel 
yang satu dengan yang lain. Jenis penelitian ini merupakan penelitian dengan hipotesis yang bertujuan menganalisis 




Motivasi Kerja menurut Adam (2009) diukur menggunakan gaji, tunjangan, tantangan yang diberikan 
perusahaan.  Training dan development. Penghargaan yang diberikan pimpinan kepada bawahan. Adanya kesempatan 
berkarir. 
 
Kepemimpinan menurut Adam (2009) diukur menggunakan hubungan pimpinan dengan bawahan. 
Kemampuan pimpinan menampung aspirasi. Kemampuan mendelegasikan wewenang. Kemampuan pimpinan dalam 
memberikan bimbingan, arahan, dan dorongan. Kemampuan pimpinan dalam menciptakan kondisi kerja yang 
kondusif., serta adanya pemberian penghargaan. 
 
Lingkungan Kerja menurut Adam (2009) diukur dengan penerangan dan pencahayaan yang memadai. Tingkat 
kebersihan dan kenyamana di tempat kerja. Kelengkapan fasilitas kerja. Keamanan lingkungan kerja. Hubungan 















Organizational Citizenship Behavior menurut Podsakoff, MacKenzie, Moorman, dan Fetter (1990) dalam 
Moorman (1993) diukur dengan 5 dimensi yaitu altruism, courtesy, civic virtue, sportmanship, conscientiousness. 
 
Kepuasan Kerja menurut menurut Weiss, et al. (1967) dalam Price (1997) diukur dengan pekerjaan saat ini.  
Kesempatan untuk bekerja sendiri, melakukan hal yang berbeda, menjadi orang yang diakui. Kemampuan pimpinan 
dalam mengambil keputusan, mengani karyawan, dll. 
 
Populasi, Sampel, dan Tehnik Pengambilan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT. SUCOFINDO, Surabaya. Sampel yang akan diambil 
dalam penelitian ini adalah sebanyak 150 orang karyawan di PT. SUCOFINDO, Surabaya. Menurut (Sugiyono, 
2008:84), non probability sampling adalah tehnik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau kesermpatan 
sama bagi setiap anggota populasi yang dipilih sebagai sampel. Sedangkan purposive sampling adalah  tehnik 
pengambilan sampel dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2008:85). Tehnik analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Structural Equation Modeling (SEM). 
 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2005), suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan di dalamnya mampu mengungkapkan 
sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. Suatu variabel dapat dikatakan memiliki validitas yang baik terhadap suatu 
konstruk laten apabila: 
a. Nilai t muatan faktornya (faktor loading-nya) lebih besar dari nilai kritis ( > 1,96) 
b. Muatan faktor standarnya (standardize factor loading) lebih besar atau sama dengan 0,7. 
Berdasarkan hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa setiap indikator memiliki nilai t lebih besar dari 1,96 sehingga 
dapat dikatakan valid. 
Menurut Ghozali (2005) reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator 
dari variabel atau konstruk. Reliabilitas konstruk dapat dikatakan baik jika nilai construct reliability > 0,7. Berdasarkan 
hasil pengolahan data dapat dikatakan bahwa pernyataan dari setiap variabel adalah reliabel karena memiliki nilai  
construct reliability lebih besar dari  0,7. 
 
Uji  Normalitas  
Ada dua uji normalitas dalam analisis Structural Equation Modeling yaitu secara univariate dan multivariate. 
Dalam uji normalitas, diharapkan agar nilai-p untuk Skewness and Kurtosis dari uji statistik normalitas lebih besar dari 
0,05 sehingga menunjukkan bahwa data mengikuti fungsi distribusi normal. Hal ini berlaku baik bagi Univariate 
Normality maupun Multivariate Normality (Yamin dan Kurniawan, 2009:29). 
Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa secara univariat data tidak berdistribusi normal secara 
keseluruhan karena ada beberapa indikator yang memiliki nilai p-value untuk skewness dan kurtosis lebih rendah dari 
0,05.  Namun berdasarkan hasil uji normalitas multivariate pada tabel 4.13 dapat dilihat bahwa nilai p-value untuk 
skewness dan kurtosis lebih besar dari 0,05. Sehingga dapat dikatakan bahwa data telah terdistribusi normal dan 
penelitian ini dapat dilanjutkan. 
 
Uji Kecocokan Model 
Tabel 1 
Uji Kecocokan Model 
 




NFI (Normed Fit Index) 0,8 ≤ NFI ≤  0,9 0,89 Marginal Fit 
IFI (Incremental Fit Index) ≥ 0,9 0,95 Good Fit 
RFI (Relative Fit Index) 0,8 ≤ RFI ≤ 0,9 0,88 Marginal Fit 
CFI (Comparative Fit Index) ≥ 0,9 0,95 Good Fit 
NNFI (Nonnormed Fit Index) ≥ 0,9 0,95  Good Fit 
RMSEA (Root Mean Square Error of 
Approximation) 
<0,08 0,063 Good Fit 
Sumber : data primer diolah 
Berdasarkan data pada tabel 1 dapat dilihat bahwa hasil dari pengujian Goodness of fit Measure menunjukkan 






Hipotesis Variabel t-hitung t-tabel Keterangan 
H1 Motivasi Kerja ? OCB -0,83 1,96 Tidak Signifikan 
H2 Kepemimpinan  ?OCB 2,00 1,96 Signifikan 
H3 Lingkungan Kerja ? OCB 0,96 1,96 Tidak Signifikan 
H4 Motivasi Kerja ? Kepuasan Kerja 1,99 1,96 Signifikan 
H5 Kepemimpinan ? Kepuasan Kerja 2,38 1,96  Signifikan 
H6 Lingkungan Kerja ? Kepuasan Kerja 2,25 1,96 Signifikan 
H7 OCB ? Kepuasan Kerja  0,46 1,96 Tidak Signifikan 
 
 Dari tabel di atas maka dapat disimpulkan hasil dari pengujian adalah sebagai berikut : 
H1 : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior tidak terbukti karena memiliki nilai t-
value sebesar -0,83 < 1,96. Hal ini bisa disebabkan karena bagi karyawan hal-hal seperti gaji, tunjangan, dan 
penghargaan merupakan hak yang layak mereka terima sebagai karyawan yang bekerja. Sehingga hal tersebut 
tidak mempengaruhi mereka untuk memberikan kontribusi lebih bagi perusahaan. 
H2 : Kepemimpinan berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior terbukti karena memiliki nilai t-value 
sebesar  2,00 > 1,96. Hal ini bisa terjadi karena karyawan di PT. SUCOFINDO merasa bahwa pimpinan mampu 
memberikan sikap positif terhadap perilaku karyawan sehingga karyawan merasa dihargai dan mau memberikan 
kontribusi lebih bagi perusahaan. 
H3 : Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior tidak terbukti karena memiliki nilai 
t-value  0,96 < 1,96. Hal ini dapat disebabkan karena sebagian besar karyawan di PT. SUCOFINDO melakukan 
pekerjaan di luar, sehingga mereka kurang bisa merasakan fasilitas lingkungan kerja yang diberikan di dalam 
perusahaan. 
H4 : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja terbukti karena memiliki nilai t-value sebesar 1,99 > 1,96. 
Hal ini dapat disebabkan karena adanya motivasi kerja baik berupa materi maupun non materi dapat memotivasi 
dan memberikan kepuasan kerja bagi karyawan di PT. SUCOFINDO. 
H5 : Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja terbukti karena memiliki nilai t-value sebesar  2,38 > 1,96. 
Hal ini menunjukkan bahwa pimpinan di PT. SUCOFINDO mampu menjalankan tugasnya dengan baik sehingga 
karyawan merasa puas dalam melaksanakan pekerjaannya. 
H6 : Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja tidak terbukti karena memiliki nilai t-value sebesar  2,25  
> 1,96.  Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik dan nyaman dapat membuat karyawan merasa 
puas dalam bekerja sehingga dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. 
H7 : Organizational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja tidak terbukti karena memiliki nilai t-
value sebesar  0,46 < 1,96. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki perilaku OCB belum tentu 
merasa puas dalam bekerja. Karyawan yang memiliki perilaku OCB dapat disebabkan karena memiliki hubungan 
yang baik dengan rekan kerja dan menghormati atasan sehingga mau membantu secara sukarela dan memberikan 
kontribusi lebih bagi perusahaan. 
 
SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN 
Simpulan 
Berdasarkan hasil pengolahan data dalam penelitian ini dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Motivasi Kerja tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior.  
2. Kepemimpinan berpengaruh  terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
3. Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
4. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 
5. Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 
6. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 
7. Organizational Citizenship Behavior tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 
 
Keterbatasan 
 Adanya keterbatasan sampel yang diperoleh oleh peneliti dalam penelitian ini. Sehingga diharapkan bagi 
peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan obyek yang akan diteliti sehingga dapat memperoleh jumlah sampel yang 




Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi bagi yang ingin melakukan penelitian sejenis atau 
melakukan penelitian lebih lanjut, khususnya mengenai konsep atau teori yang mendukung pengetahuan manajemen 
ssumber daya manusia,  khususnya yang terkait dengan Motivasi Kerja, Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, 
Organizational Citizenship Behavior dan Kepuasan Kerja. 
Selain itu untuk penelitian yang akan datang diharapkan adanya penambahan variabel lain selain Motivasi 
Kerja, Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Organizational Citizenship Behavior dan Kepuasan Kerja.  Peneliti 
selanjutnya juga dapat menggunakan sampel penelitian yang lebih besar. 
 
Saran Praktis 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, saran yang diberikan oleh peneliti sebagai berikut : 
a. PT. SUCOFINDO, di masa mendatang dapat lebih mempertahankan adanya motivasi kerja, kepemimpinan, 
dan lingkungan kerja karyawan yang baik. Karena ketiga hal tersebut mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
Hal tersebut dapat dilakukan dengan cara memberi fasilitas materi maupun non materi yang sesuai dengan 
pekerjaan karyawan.  
b. PT. SUCOFINDO, di masa mendatang hendaknya juga lebih memperhatikan sikap pemimpin. Pimpinan harus 
mampu menjaga hubungan dengan karyawan, dan melaksanakan tugasnya dengan baik, karena kepemimpinan 
dapat mempengaruhi perilaku ekstra karyawan. 
c. PT. SUCOFINDO, di masa mendatang hendaknya perlu meningkatkan adanya pengembangan karir, 
pemberian penghargaan serta tantangan dalam memberikan pekerjaan hal ini dapat dilakukan agar karyawan 
memiliki motivasi kerja yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaannya. 
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